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摘 要 工作 重 塑 实质 上 是 一 种 情境 性 的 主动 性 行为 。 基 于 已 有 研究 成 果 ， 首先 系统 归纳 工作 重 塑 与 社会 情 
境 因素 之 间 关 系 的 4 种 研究 视角 ， 即 社会 情境 是 工作 重 塑 的 目标 、 社 会 情境 因素 是 工作 重 塑 的 组 成 部 分 、 社 
会 情境 因素 影响 工作 重 塑 、 社 会 情境 因素 为 工作 重 塑 设立 边界 条 件 。 此 外 ,梳理 并 讨论 社会 情境 因素 影响 工 
作 重 塑 的 内 在 机 制 以 及 社会 情境 因素 与 个 体 特征 的 交互 对 于 工作 重 塑 的 影响 、 工 作 重 塑 在 特定 情境 中 的 有 效 
性 两 方面 的 研究 。 在 此 基础 上 ， 结 合 其 他 相关 变量 的 研究 现状 对 底 入 于 社会 情境 的 工作 重 塑 的 未 来 研究 进行 
展望 ， 包 括 探索 工作 重 塑 对 他 人 的 影响 、 探 索 团 队 工 作 重 塑 驱动 个 体 工 作 重 塑 的 多 重 路 径 、 探 索 社 会 情境 影 
响 工 作 重 塑 的 内 在 机 制 、 探 索 社 会 情境 与 个 体 特征 的 交互 如 何 影响 工作 重 塑 ， 以 及 探讨 基于 中 国 社会 情境 的 
工作 重 塑 的 有 效 性 。 
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1 引言 等 人 际 互动 。 由 此 ,工作 重 塑 概念 被 提出 且 被 认 
为 是 21 世纪 初出 现 的 最 有 趣 的 工作 设计 研究 之 
sm、 A. L ae feb 六 局 t 

Dn — (Oldham & Fried, 2016)。 工作 重 塑 , 将 工作 青 设 
而 下 (Top-down)” 设 计 工 作 的 过 程 ， 员工 自身 的 主 area 局 
。 ease 3 计 的 关注 点 从 工作 本 身 转向 能 够 改变 工作 的 员工 ， 
动 性 并 未 得 到 充分 的 重视 与 发 挥 。 HRALA a a a 7 Bug shh D) AFN 
境 不 确定 性 以 及 复杂 性 的 增加 ,管理 者 发 现 越 来 。 Sey es 

E E ines 上 (Bottom-up)* 的 方式 对 工作 进行 改变 ， 进 而 服 
越 难以 设计 出 对 每 个 员工 都 适用 的 规范 性 工作 描 tsi ac 
述 ， 新 一 代 员工 富有 个 性 日 勇于 表达 想法 ， 有 意 务 于 员工 个 人 福 社 ( 和 孟 亮 ， 陈 晓 蝶 ,2021D)。 这 一 视 
ie te ere A AE 角 恰 恰 呼 应 了 近年 兴起 的 积极 心理 学 、 积 极 组 织 
愿 调整 工作 以 使 其 能 够 与 自己 的 价值 、 能 力 以 及 ww ae 

ee 行为 学 的 价值 取向 ( 田 喜 洲 ， 刘 美玲 , 2017)。 
偏好 等 相 匹配 ， 随 着 他 们 成 为 职场 主力 ,管理 者 aA iain aie ar Meee 
意识 到 员 JEW 4st Fa th se 一 ei “内 
意识 到 区 = AA P E AN Ac 人 工 个 人 层面 的 活动 (Wrzesniewski & Dutton, 2001), 
现 出 主任， 渤 丰 期 并 员 工 在 工作 中 能 够 表现 出 和 个 人 动机 、 保 持 积极 的 自我 形象 、 增 强 工作 意 
积极 主动 的 调整 行为 (Grant & Parker, 2009)。 例 如 ， Vig etek Ma. dee 
同样 是 一 名 图 书 管理 员 ， 既 可 以 选择 只 是 做 好 自 nie ne eens 


工作 重 塑 一 直 被 认为 是 个 体 导 向 的 行 》 
已 的 本 职工 作 并 将 其 视 为 繁琐 且 无 聊 的 工作 任务 ， 了 了 作 更 塑 一 走 被 认为 是 个 体 导 向 的 行为 
M Chara (Wrzesniewski & Dutton, 2001), 迄今 为 止 大 多 数 
岂可 以 将 这 份 工作 看 作 是 为 人 类 文明 的 传承 服务 TTI ae poner 
dis f : 工作 重 塑 相关 研究 都 集中 于 探讨 重 塑 者 的 个 体 特 
且 能 提升 自我 修养 的 有 价值 的 工作 ， 并 在 工作 中 于 二 全 es 
选择 主动 承担 额外 任务 ， 例 如 帮助 读者 查阅 图 书 征 ， 例 如 主动 性 人 格 、 自 我 效能 感 等 (Bruning & 
os Bi Campion, 2018); 或 是 关注 工作 重 塑 对 于 个 体 自 
身 相 关 结 果 变 量 的 影响 , 例如 个 体 工作 意义 感 、 
个 体 工作 满意 度 、 个 体 绩效 、 个 体 工作 投入 等 
收 稿 日 期 : 2021-08-31 
* 国家 自然 科学 基金 青年 项 目 (71701131): 上海 市 哲学 (Lichtenthaler & Fischbach, 2018; Rudolph et al., 
社会 科学 规划 年 度 课题 (2021ZGL004)。 2017)。 
通信 作者 : 孟 亮 , E-mail: promise_land@shisu.edu.cn 然而 , 员工 并 不 是 孤立 地 工作 。 所 有 的 个 体 
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工作 行为 都 府 入 于 比 个 体 更 为 广泛 的 工作 环境 中 
(Biddle, 1986; Katz & Kahn, 1978)， 而 情境 特征 也 
会 影响 个 体 的 角色 期 望 、 角 色 行 为 以 及 角色 设 定 
的 结果 (Dierdorff et al., 2009)。 与 这 种 对 情境 的 认 
知 相 一 致 ， 工 作 重 塑 也 被 描述 为 一 种 情境 活动 ， 
且 不 同 的 情境 会 激活 或 抑制 不 同 水 平 与 形式 的 重 
¥8(Wrzesniewski & Dutton, 2001)。 工 作 情 境 中 最 
为 关键 的 类 别 便 是 任务 情境 和 社会 情境 (Johns， 
2018)。 任务 情境 反映 了 个 体 工作 角色 执行 过 程 中 
的 结构 性 和 信息 性 约束 ,社会 情境 则 反映 了 个 体 
工作 中 涉及 的 人 际 关系 与 社会 互动 , 以 及 影响 工 
作 和 角色 绩效 的 社会 偶然 因素 (Morgeson & Dierdorff, 
2011)。 相 比 于 任务 情境 因素 的 相对 不 可 变性 ， 社 
会 情境 因素 对 员工 个 体 工作 重 塑 的 影响 具有 更 多 
的 不 确定 性 ， 是 本 研究 关注 的 焦点 。 个体 的 工作 、 
任务 乃至 角色 都 往往 般 入 在 复杂 的 人 际 结构 中 
(Grant & Parker, 2009), 他们 经 常 需要 与 领导 、 同 
事 和 客户 互动 。 这 增加 了 工作 环境 中 的 其 他 人 影 
响 一 个 人 如 何 从事 工 作 及 其 工作 带 来 的 结果 好 坏 
的 可 能 性 (Bizzi, 2017; Demerouti & Peeters, 2018)。 
持 交 互 主义 (Interactionism) 观 点 的 学 者 认为 ,社会 
情境 塑造 旦 影响 个 体态 度 及 行为 (Crant，2000)， 
这 种 影响 包括 个 体 是 否 会 考虑 采取 主动 性 行为 ， 
即 进行 工作 重 塑 。 

随 着 工作 重 塑 研究 的 不 断 深入 , 目前 工作 重 
塑 研究 也 越 来 越 多 地 包含 了 更 广泛 的 社会 情境 因 
素 ,例如 现 有 研究 已 经 探索 了 组 织 环境 、 团 队 氛 围 、 
领导 风格 等 因素 与 工作 重 塑 的 关系 (Lichtenthaler 
& Fischbach，2018)。 然 而 ， 尽 管 已 有 部 分 研究 识 
别 了 工作 重 塑 发 生 的 社会 情境 ， 目 前 对 于 工作 重 
塑 有 关 的 社会 情境 因素 的 全 面 审查 与 考虑 仍然 缺 
失 。 本 文 以 此 为 出 发 点 进行 综述 与 展望 ， 一 方面 
针对 现 有 的 有 关 工 作 重 塑 与 社会 情境 因素 关系 的 
研究 进行 综述 ， 另 一 方面 也 将 在 此 基础 上 对 骨 人 
于 社会 情境 的 工作 重 塑 进行 未 来 研究 展望 。 


2 关键 概念 界定 


21 ”社会 情境 的 界定 

“情境 (Context)” 的 概念 最 初 被 定义 为 影响 个 
体 行为 的 刺激 和 现象 (Cappelli & Sherer, 1991), 
暗示 了 情境 在 行为 塑造 中 的 调节 作用 。Mowday 
和 Sutton (1993) 认 为 ,情境 是 组 织 环 境 中 行为 的 
机 会 和 约束 。 也 有 学 者 们 对 情境 的 作用 进行 了 扩 


展 。Bamberger (2008) 指 出 ,情境 是 直接 影响 低级 
别 现象 的 周围 现象 或 时 间 条 件 ， 以 及 在 不 同 级 别 
中 的 一 个 或 多 个 变量 之 间 的 条 件 关系 。 因 此 ,人 情 
境 既 是 行为 的 调节 因子 ， 也 是 行为 的 预测 因子 。 
综合 以 上 观点 ,学 者 Johns (2018) 强 调情 境 给 行为 
提供 了 约束 和 机 会 ， 这 些 约束 与 机 会 影响 组 织 行 
为 的 发 生 以 及 这 些 行为 的 意义 所 在 ， 同 时 将 情境 
定义 为 影响 到 关键 对 象 的 不 同 层次 的 环境 刺激 。 

本 文 遵循 Johns (2018) 的 定义 , 将 社会 情境 定 
义 为 围绕 个 体 的 、 来 自 于 外 部 的 多 层次 人 际 刺激 。 
这 一 定义 涵盖 了 广泛 的 人 际 刺激 相关 的 因素 ， 除 
了 直接 的 人 际 互动 和 关系 ， 如 同事 支持 和 领导 成 
员 交 换 关系 ,社会 情境 因素 还 包括 团队 氛围 、 组 
织 价 值 观 、 行 业 规范 和 国家 价值 观 等 。 社 会 情境 
是 多 层次 的 , 每 一 个 社会 情境 因素 在 理论 、 测 量 和 
分 析 上 都 存在 不 同 层次 水 平 。 例 如 ， 以 往 研究 主 
要 基于 个 人 和 团队 层面 对 领导 风格 进行 了 测量 和 
ASNT, 前 者 反映 了 个 人 对 其 领导 的 看 法 , 后 者 反映 
了 团队 对 领导 者 的 共同 看 法 (Chen & Bliese, 2002)。 
2.2 ”工作 重 塑 的 界定 

在 工作 重 塑 领域 一 直 有 两 大 主流 学 派 ， 首 先 
是 以 Wrzesniewski 和 Dutton (2001) 为 首 的 学 者 
他 们 最 早 提出 工作 重 塑 概念 ， 并 将 其 分 为 任务 习 
塑 、 关 系 重 塑 和 认 知 重 塑 三 种 类 型 。 任 务 重 塑 
(Task Crafting) 是 指 员工 改变 工作 任务 的 数量 、 范 
围 和 类 型 ， 包 括 增加 或 减少 任务 量 、 改 变 任务 的 
性 质 、 改 变 时 间 和 精力 在 多 个 任务 上 的 分 配 等 。 
关系 重 塑 (Relational Crafting) 是 指 员 工 改变 在 工 
作 执 行 中 的 人 际 互动 形式 、 时 间 以 及 对 象 。 认 知 
重 塑 (Cognitive Crafting) 则 是 指 员工 改变 对 工作 
中 任务 和 关系 的 感知 方式 。 作 为 工作 重 塑 研究 的 
一 个 主流 视角 ,该 视角 最 早 对 经 典 的 自 上 而 下 的 
工作 设计 理论 进行 了 有 机 的 补充 , 将 关注 点 转向 
员工 主动 进行 的 自 下 而 上 方式 的 工作 再 设计 ， 其 
关注 个 人 主观 感受 ,强调 员工 个 人 福 社 ， 具 有 开 
创 性 。 遗 憾 的 是 ， 该 视角 下 有 关 工 作 重 塑 的 驱动 
因素 以 及 可 能 的 结果 变量 大 多 局 限于 个 人 层面 
忽略 了 工作 重 塑 与 外 在 情境 之 间 的 相互 影响 ( 田 
启 涛 ， 关 浩 光 , 2017)。 

Tims 和 Bakker (2010) 则 基于 工作 要 求 -资源 
(GD-R) 模 型 提出 工作 重 塑 的 定义 ， 即 员工 为 了 平 
衡 自身 的 工作 资源 及 工作 要 求 而 做 出 的 个 人 能 
和 需要 的 改变 。 工 作 要 求 -资源 模型 (Demerouti 
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et al.，2001) 强 调任 何 工作 特征 都 可 以 被 划分 为 工 
作 要 求 与 工作 资源 。 工 作 要 求 ， 指 的 是 工作 本 身 
对 个 体 在 生理 、 心 理 等 方面 的 要 求 ， 是 需要 个 体 
付出 相应 的 努力 或 成 本 才能 完成 的 工作 因素 , 例 
如 工作 过 载 、 时 间 压 力 等 。 工 作 资 源 则 被 定义 为 
工作 中 能 够 促进 个 体 工作 目标 实现 、 促 进 个 人 学 
习 、 成 长 的 与 生理 、 心 理 、 社 会 等 方面 相关 的 工 
作 因 素 , 例如 绩效 反馈 、 同 事 支持 等 (Demerouti 
et al.，2001)。Tims 等 (2012) 在 其 后 续 研 究 中 最 终 
界定 了 工作 重 塑 的 维度 : 包括 增加 结构 性 工作 资 
源 、 增 加 社会 性 工作 资源 、 增 加 挑战 性 工作 要 求 
和 减少 妨碍 性 工作 要 求 。 与 第 一 个 视角 相 比 ,该 
视角 强调 员工 个 体 与 其 工作 之 间 的 不 匹配 是 工作 
重 塑 的 直接 驱动 力 ( 田 启 涛 ， 关 浩 光 ，2017)， 同时 
也 强调 了 工作 重 塑 与 外 在 环境 之 间 的 联系 ， 如 员 
工 主动 获取 工作 中 需要 的 外 部 资源 等 。 

从 以 上 对 工作 重 塑 两 大 主流 视角 的 梳理 可 以 
看 出 ,二 者 在 定义 、 内 容 以 及 目的 上 的 不 一 致 ， 导 
致 了 当前 工作 重 塑 研究 的 相对 割裂 ( 田 喜 洲 等 ， 
2020)。 为 解决 这 一 问题 , Bruning 和 Campion (2018) 
基于 文献 回顾 与 初期 访谈 ， 整合 前 人 相关 定义 并 
在 文章 中 将 工作 重 塑 初步 定义 为 员工 为 了 改善 自 
己 的 工作 而 对 工作 所 做 的 改变 ， 这 些 变化 可 以 采 
取 任 务 结构 、 社 会 关系 和 认 知 等 形式 。 他 们 在 重 
塑 研 究 中 引入 趋 近 -回避 原则 (Approach-avoidance 
Principle)， 并 将 其 划分 为 趋 近 型 工作 重 塑 与 回避 
型 工作 重 塑 ， 前 者 强调 主动 解决 问题 、 改 善 工作 
情况 、 以 更 积极 的 方式 接受 与 处 理 压力 源 的 重 塑 
行为 ， 后 者 则 是 寻求 回避 乃至 消除 工作 中 负面 因 
素 的 重 塑 行为 。Zhang 和 Parker (2019) 吸收 
Bruning 和 Campion (2018) 的 观点 ， 从 三 个 层面 对 
工作 重 塑 的 相关 研究 进行 了 整合 。 首 先 在 最 高 层 
次 上 将 工作 重 塑 分 为 “ 趋 近 型 重 塑 ?和 “回避 型 重 
塑 ” 其 次 根据 重 塑 的 形式 分 为 “ 认 知 上 的 重 塑 " 和 
“行为 上 的 重 塑 ” 最 后 依据 工作 特征 分 为 “资源 重 
塑 "? 和 “要 求 重 塑 ?， 据 此 更 为 综合 、 全 面 地 提出 了 
行为 上 的 趋 近 型 资源 重 塑 、 认 知 上 的 回避 型 要 求 
重 塑 等 八 种 工作 重 塑 类 型 。 尽 管 并 未 在 论文 中 正 
式 给 出 工作 重 塑 的 整合 性 定义 ， 这 一 层次 化 的 分 
类 第 一 次 尝试 真正 将 两 种 工作 重 塑 的 主流 视角 融 
A, 可见 目前 工作 重 塑 领域 已 经 开始 出 现 理论 融 
合 的 趋势 。 除 以 上 两 大 主流 视角 之 外 ,， 也 有 学 者 
基于 个 体 自身 而 非 工作 本 身 来 对 工作 重 塑 进行 分 


jenny 


K, 例如 Kooij 等 (2017) 就 基于 个 体 自身 将 工作 重 
塑 分 为 个 体 优势 导向 型 工作 重 塑 与 个 体 兴 趣 导 向 
型 工作 重 塑 。 

本 文 综合 以 上 观点 , 将 工作 重 塑 界定 为 个 体 
主动 采取 行动 来 调整 工作 资源 及 工作 要 求 从 而 改 
进 自身 工作 的 行为 , 行动 形式 可 以 是 任务 结构 、 
社会 关系 乃至 认 知 形式 (Bruning & Campion, 2018; 
Zhang & Parker, 2019)。 基 于 这 一 界定 ， 本 文 探究 
工作 重 塑 这 一 主动 行为 置身 于 社会 情境 中 的 化 学 
反应 。 


3 ” 椒 入 于 社会 情境 中 的 工作 重 逆 


虽然 工作 重 塑 指 的 是 通过 改变 自己 的 工作 而 
使 重 塑 者 受益 的 非 正式 行为 , 但 越 来 越 多 的 研究 
在 研究 工作 重 塑 时 已 经 包含 了 更 广泛 的 社会 情境 
因素 (Bizzi, 2017; Dust & Tims, 2020; Tims et al., 
2015; Tims & Parker, 2020)。 工 作 中 的 个 体 往往 不 
可 避免 地 从 入 于 复杂 的 社会 网 络 之 中 (Berg et al., 
2010; Grant & Parker，2009)， 这 增加 了 工作 环境 
中 的 其 他 人 影响 一 个 人 如 何 进 行 工 作 ， 乃至 于 影 
响 重 塑 者 重 塑 结果 的 可 能 性 (Berg et al., 2010; 
Demerouti & Peeters, 2018)。 回 顾 现 有 工作 重 塑 研 
究 ， 其 与 社会 情境 的 关系 可 大 抵 概 括 为 4 种 研究 
视角 。 除 了 现 有 的 4 个 研究 视角 之 外 ,社会 情境 
因素 影响 工作 重 塑 的 内 在 机 制 ， 工 作 重 塑 在 特定 
社会 情境 下 的 有 效 性 等 两 方面 亦 有 值得 进一步 深 
人 探究 的 必要 性 和 空间 。 
3.1 视角 一 : 社会 情境 因素 为 重 塑 目标 

如 前 所 述 , 工作 重 塑 的 主流 视角 之 一 的 代表 
性 学 者 Wrzesniewski 和 Dutton (2001) 提 出 了 关系 
重 塑 这 一 类 型 ， 并 将 其 界定 为 个 体 试图 增加 或 减 
少 工作 中 的 社会 关系 边界 。 这 种 工作 重 塑 类 型 强 
调 个 体 与 工作 环境 中 的 其 他 人 的 接触 与 沟通 , 直 
接 涉及 社会 情境 因素 中 除 个 体 之 外 的 其 他 对 象 。 
例如 , Rofcanin 等 (2019) 在 其 研究 中 重点 关注 关系 
型 工作 重 塑 ， 探 讨 其 对 员工 工作 绩效 以 及 建言 行 
为 影响 的 内 在 机 制 与 边界 条 件 ; 其 强调 员工 可 以 
通过 扩大 或 收缩 工作 中 的 关系 网 络 来 改变 他 们 的 
社会 环境 ， 但 该 重 塑 行 为 并 不 总 是 带 来 积极 结果 
(Lu et al.，2014)。 另 一 主流 视角 下 的 代表 性 学 者 
Tims 等 (2012) 也 定义 了 涉及 情境 因素 的 工作 重 塑 
类 型 ， 即 增加 社会 性 工作 资源 ， 其 中 社会 性 资源 
包括 同事 支持 、 领 导 反 馈 等 。 总 结 来 看 ， 工 作 重 


| 


chinaXiv:202303.09708v1 


第 4 期 林 新 月 E RAT 


ChinaXiv 合 作 期 刊 


F 社 会 情境 的 工作 重 塑 891 


塑 概念 自 提出 以 来 就 涉及 个 体 与 社会 情境 中 其 他 
人 (如 同事 和 主管 ) 的 关系 ,社会 情境 中 的 其 他 人 
是 重 塑 行为 的 目标 ,个 体 与 重 塑 目标 之 间 的 互动 
机 制 会 影响 重 塑 可 能 带 来 的 效应 。 值 得 注意 的 是 ， 
尽管 管理 学 界 强调 了 工作 环境 中 其 他 人 对 个 体 行 
为 影响 的 重要 性 ， 目 前 有 关 工 作 重 塑 中 的 社会 性 
因素 方面 的 研究 仍 未 获得 学 者 们 足够 的 重视 
(Rudolph et al., 2017; Wang et al., 2016), 尤其 是 
个 体 与 重 塑 目标 之 间 存 在 的 可 能 互动 机 制 ， 例 如 
交叉 传递 机 制 。 

诸多 实证 研究 表明 , 不论 是 工作 中 产生 的 负 
MRA, 例如 压力 和 倦 傅 等 (Bakker et al., 2003), 
还 是 积极 情感 状态 , 例如 工作 投入 等 (Bakker & 
Xanthopoulou，2009)， 都 能 够 在 不 同 个 体 间 转移 ， 
这 便 是 交叉 传递 效应 (Crossover Effect), 该 效应 
强调 体验 或 是 行为 在 不 同 个 体 间 的 传递 现象 
(Bakker & Demerouti, 2009)。Raghabendra 等 (2018) 
在 其 研究 中 通过 一 项 田野 实验 和 多 项 行为 学 实验 
LEW, 竞争 行 为 不 仅 能 够 提高 参与 竞争 者 自身 的 
任务 表现 ,还 能 对 已 知 竞争 存在 但 未 参与 竞争 的 
个 体 产生 积极 影响 。 这 些 研 究 为 工作 重 塑 行为 在 
不 同行 为 主体 之 间 的 交叉 传递 提供 一 定 的 理论 与 
实证 上 的 借鉴 。 事 实 上 , 已 有 部 分 研究 探讨 了 工 
作 重 塑 行 为 在 同事 间 的 传递 .Bakker 等 (2016)， 以 
及 Demerouti 和 Peeters (2018) 的 研究 都 验证 了 员 
工 的 工作 重 塑 行为 与 同事 的 工作 重 塑 行为 之 间 存 
在 正 相 关 ， 并 且 会 进一步 影响 同事 的 工作 投入 。 
Peeters 等 (2016) 则 以 日 记 法 验证 了 个 体 与 同事 寻 
求 工作 资源 与 工作 挑战 行为 之 间 的 相互 影响 关 
系 。 遗 憾 的 是 ， 这些 研 究 仅 检验 并 探讨 了 他 人 重 
塑 与 个 体重 塑 之 间 的 直接 关系 ,并 未 进一步 深入 
研究 其 内 在 机 制 ， 以 及 个 体 特质 、 情 境 因素 等 可 
能 的 调节 因素 。 
3.2 HA: 社会 情境 因素 是 工作 重 塑 的 组 成 部 分 

Leana 等 (2009) 在 个 体 工 作 重 塑 的 基础 上 ， 最 
早 提出 合作 工作 重 塑 (Collaborative Job Crafting), 
将 其 定义 为 工作 团队 集体 改变 工作 的 组 织 和 执 
行 方 式 。Tims 等 (2013) 进 而 基于 JD-R 模型 采用 团 
队 工作 重 塑 概念 ,将 其 定义 为 团队 成 员 共 同 致力 
于 增加 结构 性 工作 资源 、 社 会 性 工作 资源 、 挑 战 


随 着 工作 团队 日 益 成 为 组 织 工 作 的 基本 单位 ， 
学 者 认为 团队 工作 重 塑 比 个 体 工作 重 塑 更 值得 重 
视 (Mikikangas et al., 2017; Oldham & Hackman, 
2010)。 团 队 工作 重 塑 概念 的 提出 ， 拓 展 了 工作 习 
塑 的 适用 范围 ， 也 恰如其分 的 说 明 社 会 情境 是 工 
作 重 塑 的 重要 组 成 部 分 ,为 工作 环境 对 工作 重 塑 
的 影响 商定 了 理论 基础 。 

团队 相互 依赖 的 性 质 使 得 任务 边界 从 个 体 拓 
展 到 团队 ,团队 工作 背景 下 的 员工 需要 与 其 他 团 
队 成 员 合 作 完 成 工作 任务 , 同时 其 工作 行为 也 时 
常会 被 同事 行为 所 影响 ( 曹 莉 娜 等 , 2019)。 因 此 ， 
舱 入 于 团队 工作 背景 下 的 个 体 工 作 重 塑 ， 将 会 受 
到 团队 工作 重 塑 的 跨 层次 影响 (Leana et al., 
2009)。 团 队 相 互 依赖 程度 越 高 , 个 人 与 团队 的 认 
知 、 经 验 与 行为 越 相 关 (Torrente et al., 2012), 团队 
工作 重 塑 对 个 体 工作 重 塑 的 影响 越 大 。Tims 等 
(2013) 基 于 社会 心理 学 视角 ， 指 出 团队 成 员 会 受 
到 所 在 团队 的 三 方面 影响 : 情绪 传染 ， 表现 为 工 
作 场 景 中 互动 的 个 体 之 间 的 情感 体验 的 传递 ; 榜 
样 示范 ,传递 团队 中 关于 实际 展现 行为 的 信息 ; 
规范 ,传递 着 团队 对 于 成 员 行 为 与 角色 的 不 成 文 
期 望 。 基 于 此 ,团队 工作 重 塑 亦 可 在 团队 中 形成 
特定 的 情绪 传染 、 角 色 榜 样 以 及 社会 规范 ， 进 而 
激活 团队 成 员 的 个 体重 塑 行为 。 
首先 是 情绪 传染 (Emotion Contagion). 情绪 传 
染 理论 是 解释 工作 场所 中 个 体 情绪 互动 、 群 体 情 
绪 形 成 和 传递 的 重要 理论 之 一 。 该 理论 认为 ， 情 
绪 传 染 是 一 种 自动 地 模仿 和 同步 他 人 的 表情 、 声 
音 、 姿 势 与 动作 的 倾向 性 ， 其 结果 常常 使 互动 双 
方 的 情绪 产生 聚合 与 统一 (Hatfield et al., 1992). 
群体 层面 的 情绪 传染 研究 指出 ,团队 成 员 可 以 影 
响 彼 此 的 情绪 ,在 团队 内 部 的 人 际 交 往 过 程 中 ， 
人 际 间 的 情绪 体验 可 以 有 意识 或 无 意识 进行 传递 
(Barsade, 2002)。 团 队 工 作 重 塑 过 程 中 ,工作 重 塑 
行为 具有 情绪 传染 性 ,个 体 通 过 有 意识 的 感染 过 
程 ， 积 极 观 察 和 模仿 彼此 的 重 塑 行为 (Bakker & 
Demerouti, 2009)。 团 队 成 员 在 工作 重 塑 中 表现 出 
的 高 工作 投入 ,让 个 体 在 团队 互动 中 感受 到 活 
力 、 专 注 与 热爱 , 个 体 关 注 到 团队 成 员 的 情绪 与 
态度 ， 效 仿 彼此 的 姿势 .语调 及 表达 ,进而 产生 相 


1o pp 


= 


性 工作 要 求 和 减少 阻碍 性 工作 要 求 的 程度 。 该 概 
念 提出 以 来 , 已 有 研究 验证 了 团队 工作 重 塑 的 积 
HH ln] (McClelland et al., 2014; Tims et al., 2013). 


同 的 情绪 (Hatfield et al.，1992)， 提 升 自身 的 工作 
投入 ， 主 动 进行 工作 重 塑 ,与 其 同时 , 积极 情绪 的 
传染 会 增加 个 体 与 群体 层面 上 的 合作 ， 这 种 良好 
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关系 的 建立 进而 有 利于 团队 中 社会 学 习 的 发 生 
( 曹 莉 娜 等 , 2019)。 

社会 学 习 (Social Learning) 也 是 团队 工作 重 塑 
发 挥 驱 动作 用 的 内 在 机 制 之 一 。 社 会 学 习 理 论 着 
重 解释 了 社会 情境 下 的 学 习 是 如 何 发 生 的 
(Bandura, 1977)。 该 理论 认为 , 个 体 可 以 通过 观察 
他 人 的 行动 而 习 得 新 事物 ， 即 观察 学 习 。Weiss 
(1978) 较 早 将 社会 学 习 理 论 引 入 组 织 管 理 研 究 领 
域 。 总 体 而 言 ， 大 多 数组 织 管理 研究 者 应 用 该 理 
论 考察 某 一 主体 的 特征 和 行为 如 何 通过 榜样 示范 
(Role Modeling) 使 他 人 表现 出 同样 或 类 似 的 特征 
及 行为 ,或 者 说 某 一 主体 如 何 通过 模仿 去 学 习 他 
人 的 特征 和 行为 Bommer et al., 2003; Gino et al., 
2009)。 在 团队 工作 重 塑 过 程 中 ,团队 中 的 其 他 成 
员 扮 演 一 个 角色 榜样 Role ModeD)， 员 工 观 察 到 


大 程度 上 受到 周围 环境 的 影响 , 个体 通 过 对 特定 
的 社会 线索 进行 加 工 与 解读 ， 进 而 决定 采取 怎样 
的 态度 与 行为 (Salancik & Pfeffer, 1978)。 团 队 工 
作 重 塑 作为 这 样 的 社会 线索 (Social Cues), ik hx 
入 于 团队 中 的 成 员 理解 工作 环境 ， 从 而 激发 成 员 
的 个 体重 塑 行为 ， 确 保 整 个 团队 的 工作 重 塑 水 平 
较 高 。 由 此 ,深度 艇 入 于 团队 中 的 个 体 将 团队 工 
作 重 塑 解读 为 一 种 主观 规范 , 在 主观 规范 的 影响 
下 更 有 可 能 从 事 个 体 工 作 重 塑 (Leana et al., 2009; 
McClelland et al., 2014)。 以 上 三 种 机 制 为 探索 团 
队 工 作 重 塑 如 何 驱动 个 体 工作 重 塑 行为 提供 了 重 
要 的 理论 视角 。 
3.3 WAE: 社会 情境 因素 影响 工作 重 塑 ( 前 因 变 量 ) 
第 三 种 情形 涉及 社会 情境 因素 是 否 以 及 如 何 
影响 个 体 的 工作 重 逆行 为 ,也 是 工作 重 塑 研究 中 


团队 内 成 员 的 重 塑 行为 ， 并 考虑 判断 该 行为 是 否 
适合 当下 的 工作 场景 并 预期 执行 该 行为 能 够 带 来 
的 积极 成 果 ， 因此 产生 做 出 相同 行为 的 动机 
(Bakker & Xanthopoulou, 2009), 模仿 并 学 习 他 人 
的 工作 重 塑 行为 ， 进 而 对 自身 的 工作 重 塑 行为 产 

影响 (Bakker et al., 2016; Demerouti & Peeters, 
2018; Tims et al., 2013)。 尤 其 是 当 团队 共同 重 塑 某 
项 任务 时 , 个 体 更 倾向 于 在 自己 的 工作 中 模仿 学 
习 他 人 的 重 塑 行为 。 此 外 , 通过 观察 团队 中 他 人 
的 行为 及 相应 结果 , 个 体能 够 发 现 该 团队 存在 的 


成 果 较 为 丰富 的 一 种 研究 视角 。Tims 和 Bakker 
(2010) 基 于 JD-R 理论 提出 工作 重 塑 概念 时 便 强 调 
了 外 在 环境 因素 与 工作 重 塑 的 关系 ， 例 如 增加 社 
会 性 资源 等 。 同 时 他 们 也 指出 ,尽管 工作 重 塑 是 
一 种 员工 个 体 的 主动 性 行为 , 但 外 部 因素 对 员工 
重 塑 行为 起 到 一 定 诱导 性 ,不 同 工 作 环境 下 的 员 
工 个 体 可 能 会 表现 出 完全 不 同 的 工作 重 塑 行为 
( 魏 新 等 , 2018)。 

现 有 的 涉及 到 社会 情境 因素 的 工作 重 塑 前 因 
变量 的 研究 ， 主 要 集中 于 组 织 环 境 、 团 队 领 导 或 


社会 规范 (Postmes et al., 2000), 也 就 是 说 , 团队 
工作 重 塑 行为 的 结果 为 个 体 的 工作 环境 建立 了 一 
个 规范 (Tims et al., 2013)。 

社会 规范 (Social Norms) 是 团队 工作 重 塑 对 个 
体重 塑 的 另 一 个 重要 影响 机 制 。 具 体 到 团队 , 个 
WRA EAZ P, 团队 工作 重 塑 被 团队 成 员 在 
心理 上 解读 为 一 种 群体 规范 一 一 这 种 规范 反映 了 
个 体 认 为 团队 希望 自己 从 事 工作 重 塑 活动 的 程 
度 。 团 队 内 的 社会 规范 主要 分 为 指令 性 规范 和 描 
述 性 规范 两 类 ， 其 中 指令 性 规范 是 团队 成 员 必 须 
执行 的 行为 准则 ， 描 述 性 规范 则 强调 被 团队 中 大 
多 数 人 采取 的 或 者 是 合适 的 行为 准则 ( 陈 建 安 等 ， 
2020)。 团队 工作 重 塑 是 旨 在 满足 团队 需要 的 主动 
性 行为 ， 其 更 多 是 作为 引导 成 员 行 为 的 描述 性 群 
体 规 范 向 团队 成 员 传递 工作 重 塑 行为 是 有 效 且 


同事 方面 的 探讨 ( 辛 迅 ，2017)。 组 织 环境 方面 ， 多 
样 化 的 组 织 环 境 对 个 体 工 作 重 塑 产生 影响 ， 员 工 
及 团队 会 由 于 行业 特征 、 组 织 结构 、 组 织 文化 以 
及 组 织 资源 等 因素 的 影响 而 展开 不 同形 式 的 工作 
重 塑 行为 ( 魏 新 等 , 2018)。Mcclelland 等 (2014) 的 
人 研究 强调 管理 者 需要 重视 工作 重 塑 氛 围 ， 关注 对 
工作 重 塑 行为 起 到 积极 作用 的 组 织 氛 围 ; 
Mikikangas 等 (2016) 也 检验 了 组 织 氛围 在 团队 工 
作 重 塑 中 发 挥 的 作用 ， 研 究 发 现 提 供 丰 富 的 组 织 
资源 有 利于 日 常 团 队 工作 重 塑 行为 的 产生 
(Makikangas et al., 2017)。 这 些 研究 大 抵 都 认为 支 
持 性 组 织 氛 围 有 助 于 员工 产生 积极 的 工作 态度 与 
行为 (Shanock & Eisenberger, 2006; WEWN 等 ， 
2012)。 较 为 自由 的 组 织 氛 围 也 能 够 给 员工 带 来 更 
高 水 平 的 心理 安全 感 ， 员 工会 更 为 大 胆 地 尝试 改 


合适 的 信号 ， 而 不 是 强制 要 求 成 员 必 须 采 取 工 作 
EW, 。 社 会 信息 加 工 理论 (Social Information 
Processing Theory) 指 出 , 个 体 的 态度 和 行为 在 很 


变 固 有 的 工作 模式 而 不 担心 可 能 的 失败 ( 田 喜 洲 ， 
刘 美 玲 , 2017)。 此 外 还 有 研究 发 现 ， 当 自主 性 较 高 
的 工作 环境 与 高 工作 压力 相 结合 时 ， 员 工会 开展 
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更 多 的 工作 资源 寻求 活动 (Petrou et al., 2012)。 
进一步 细 化 到 团队 领导 方面 ,员工 直接 接触 
到 的 领导 者 所 展现 出 的 领导 风格 、 行 为 也 被 验证 
会 对 工作 重 塑 带 来 影响 。Bizzi (2017) 基 于 角色 理 
论 (Katz & Kahn，1978) 指 出 ,工作 中 的 其 他 人 是 
角色 发 送 者 ， 他 们 根据 自己 的 工作 特点 传达 对 任 
务 的 期 望 。 当 领导 认为 员工 的 能 力 是 固定 的 、 难 
以 被 提升 的 时 候 ， 他 们 的 表现 确实 较 差 ; 领导 认 
为 其 能 力 可 以 不 断 发 展 时 ， 他 们 的 表现 则 大 大 提 
升 (Heslin et al., 2005)。 类 似 的 ， 作 为 领导 ， 如 果 可 
以 给 予 员工 更 大 的 自由 度 ,， 进而 发 挥 其 自身 的 才 
能 来 调整 工作 模式 以 解决 工作 中 的 问题 ， 则 员工 
更 有 可 能 基于 个 体 优势 进行 工作 重 塑 ( 田 喜 洲 ， 刘 
美玲 , 2017)。 社 会 网 络 分 析 的 结果 表明 ， 当 其 他 人 


(例如 工作 满意 度 .组 织 承诺 和 工作 绩效 ) 的 重要 调 
WALA. Shin 等 人 (2018) 的 研究 结果 表明 ， 同 事 的 
情感 性 支持 加 强 了 个 体 的 工作 重 塑 及 其 工作 投入 
之 间 的 关系 。 相 反 ,， 同事 的 工具 性 支持 削弱 了 这 
种 关系 。 与 社会 情境 作为 前 因 变 量 的 理论 相 类 似 ， 
社会 情境 作为 调节 变量 时 , 不 论 是 组 织 环 境 还 是 
团队 领导 、 同 事 , 都 涉及 社会 联系 。 作 为 工作 资 
源 的 一 种 重要 形式 ， 这 种 联系 带 来 的 社会 性 支持 
为 个 体 提 供 工 作 重 塑 所 需 的 工作 资源 ， 进 而 促进 
员工 进行 重 塑 (Bunderson & Thompson, 2009)。 整 
体 上 看 ， 这 也 使 得 有 关 社 会 情境 对 工作 重 塑 的 影 
响 的 研究 ,不论 作为 其 前 因 变 量 还 是 调节 变量 ， 
都 存在 一 定 交 叉 性 。 相 比 于 将 研究 明确 归 类 于 特 
定 视角 ,本文 侧 重 于 揭示 现 有 工作 重 塑 研究 确实 


给 予 自 己 更 多 的 自主 权 和 反馈 时 ， 员 工会 进行 更 
多 的 工作 重 塑 ， 这 可 能 是 因为 其 他 人 没有 限制 重 
塑 者 进行 工作 重 塑 的 机 会 。 由 此 可 见 , 领导 方式 
的 不 同 会 直接 影响 员工 做 出 主动 性 行为 的 可 能 | 
(Chiaburu et al., 2014), 这 也 是 领导 风格 作为 工作 
重 塑 的 前 因 变 量 的 重要 理论 依据 之 一 ( 王 颖 等 ， 
2019)。 基 于 此 ,学 者 们 探讨 了 展现 出 更 多 以 员工 
为 导向 特征 的 领导 风格 作为 工作 重 塑 前 因 变量 所 
起 到 的 积极 作用 ， 即 对 于 员工 工作 重 塑 行为 的 促 
进 作 用 ,其 中 的 代表 包括 变革 型 领导 风格 (Hetland 
et al., 2018; Wang et al., 2017)、 服 务 型 领导 风格 
(Bavik et al., 2017; Harju et al., 2018) 、 员 工 导 向 型 
领导 风格 (Lichtenthaler & Fischbach, 2019) 、 连 接 
式 领导 (Makikangaset al., 2017) 等 。 同 理 ， 高 领导 -- 
成 员 交换 关系 质量 (Radstaak & Hennes, 2017), 
上 级 支持 (Leana et al., 2009) 也 有 利于 员工 个 体 工 
作 重 逆 行为 的 开展 。 

34 视角 四 : 社会 情境 因素 为 工作 重 塑 设立 边界 

条 件 ( 调 节 变 量 ) 

外 部 环境 因素 除了 作为 工作 重 塑 直接 的 前 因 
变量 之 外 ,也 常常 调节 工作 重 塑 及 其 前 因 变 量 之 
间 的 关系 , 或 者 为 工作 重 塑 及 其 结果 变量 之 间 的 
关系 设立 边界 条 件 。 在 工作 重 塑 领域 中 较为 热门 
的 组 织 环 境 、 团 队 领 导 等 社会 情境 因素 , 已 被 验 
证 对 工作 重 塑 与 其 他 变量 之 间 的 关系 起 到 调节 作 
Ho Luu (2017) 基 于 越南 医院 员工 的 研究 发 现 ， 服 
务 文化 调节 团队 工作 重 塑 与 团队 工作 投入 的 关 
A Cheng 等 (2016) 的 研究 发 现 ， 员工 感知 到 的 组 
织 支 持 是 影响 团队 工作 重 塑 转 化 为 积极 工作 结果 


已 经 关注 到 社会 情境 对 工作 重 塑 的 影响 。 现 有 的 
丰富 研究 成 果 为 工作 重 塑 的 后 续 研 究 疯 定 了 良好 
的 研究 基础 , 但 也 存在 值得 进一步 发 展 的 方 问 ， 
例如 大 多 数 研究 只 考察 了 较为 直接 的 前 因 变量 与 
工作 重 塑 的 关系 ( 王 杭 ，2020), 但 是 对 其 中 更 深层 
次 的 中 介 机 制 缺 乏 考 察 。 
35 ”社会 情境 因素 影响 工作 重 塑 的 内 在 机 制 以 

及 社会 情境 与 个 体 特征 的 交互 

社会 情境 因素 不 论 是 作为 工作 重 塑 行为 的 前 
因 变 量 ， 还 是 调节 变量 ,大 多 涉及 社会 情境 因素 
影响 工作 重 塑 行为 的 内 在 机 制 。 工 作 重 塑 是 个 体 
在 工作 设计 中 进行 的 主动 性 改变 , 是 员工 主动 性 
行为 的 一 种 表现 形式 (Tims et al., 2012)。 T EXE 
的 前 因 变 量 可 分 为 远 端 变量 与 近 端 变量 ， 相 比 于 
个 体 差 异 因 素 、 工 作 特 征 和 领导 行为 等 较 远 端的 
前 因 变 量 ,， 主动 性 动机 则 是 一 种 更 为 近 端 的 前 因 
变量 (Zhang & Parker, 2019)， 其 在 远 端 前 因 变 量 
和 工作 重 塑 之 间 起 到 中 介 作 用 ( 王 桢 ，2020) 。 
Parker 等 (2010) 提 出 的 主动 性 动机 模型 指出 了 三 
种 导致 主动 行为 的 动机 状态 : (1) 能 做 (Can do). 
该 动机 状态 包括 个 体 自我 效能 感知 (我 能 做 到 
吗 ? )、 对 控制 性 的 评估 和 归 因 (该 行为 在 多 大 程度 
上 是 可 行 的 ?) 以 及 预 估 的 行动 成 本 (该 行为 实施 
的 风险 有 多 大 ? )。(2) 有 理由 做 (Reason to)。 该 动 
机 状态 有 关 目 标 选择 和 坚持 ， 聚 焦 更 为 自我 决定 
的 动机 形式 。(3) 有 能 量 做 (Energized to)。 该 动机 
状态 强调 个 体高 积极 情绪 状态 相关 的 动机 。 

尽管 以 往 研 究 并 未 对 社会 情境 因素 影响 工作 
重 塑 的 内 在 机 制 进行 归纳 , 但 工作 重 塑 属于 主动 
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性 行为 ,学 者 们 可 以 从 以 往 聚 焦 个 体 主动 性 行为 
与 社会 情境 因素 关系 的 实证 研究 中 获得 借鉴 。 以 
往 有 关 个 体 主动 性 行为 与 社会 情境 因素 关系 的 实 
证 研究 ,整体 上 看 从 主动 性 动机 模型 中 的 能 做 、 
有 理由 做 、 有 能 量 做 三 个 机 制 出 发 。 例 如 ， 领 导 
相关 因素 对 于 个 体 主 动 行为 的 塑造 作用 在 以 往 研 


在 不 允许 他 们 表达 动机 倾向 的 情境 中 并 不 容易 被 
激励 。 也 就 是 说 ， 当 个 体 特征 与 情境 因素 相 匹 配 
时 , 个 体 特征 因素 才能 发 挥 更 大 的 作用 。 这 些 观 
点 与 发 现 大 多 基于 特质 激活 理论 (Tett & Burnett, 
2003)。 该 理论 指出 ， 当 情境 中 具有 与 个 体 特质 相 
似 的 线索 时 , 个 体 的 人 格 会 被 “激活 ”并 对 个 体 的 


究 中 备 受 重视 , 人 研究 发 现 变革 型 领导 会 提高 下 属 
关于 工作 任务 的 角色 宽度 自我 效能 感 (can do) 
(Den Hartog & Belschak, 2012), 增强 个 体 情 感 承 
诺 或 建言 角色 感知 (reason to) (Duan et al., 2017), 
提高 个 体积 极 情 绪 或 者 工作 投入 (energized to) 
(Niessen et al., 2017), 进而 促进 个 体 的 主动 性 行 
Ho EPE, 授权 型 领导 风格 、 道 德 型 领导 风格 、 
服务 型 领导 风格 、 真 诚 型 领导 风格 等 积极 领导 风 
格 类 型 也 存在 以 上 的 影响 机 制 (Cai et al.，2019; 


行为 产生 影响 。Erdogan 和 Bauer (2005) 的 研究 指 
出 ， 只 有 当 良 好 的 人 -组 织 匹 配 和 人 -工作 匹配 存 
在 时 ， 员 工 的 主动 行为 才 会 有 助 于 其 职业 幸福 感 
和 工作 绩效 方面 的 提升 。 另 有 研究 前 述 了 员工 与 
其 上 司 之 间 在 主动 性 方面 是 否 匹 配 的 重要 性 。 
Zhang 等 (2012) 认 为 ， 领 导 者 与 下 属 在 主动 性 人 格 
方面 越 一 致 ， 他 们 之 间 的 关系 质量 就 越 好 ， 进 而 
下 属 会 获得 越 好 的 绩效 和 态度 结果 ; 但 是 当 领 导 
者 比 下 属 更 主动 时 ， 这 种 不 协调 效应 会 对 关系 质 


Parker & Bindl, 2017); 而 与 此 相反 ,类 似 于 辱 虐 
型 领导 风格 的 一 系列 消极 领导 风格 会 削弱 个 体 的 
“能 做 ”"“ 有 理由 做 ?动机 ， 进 而 不 利于 个 体 主 动 性 
行为 的 产生 (Cai et al., 2019; Ouyang et al., 2015). 
再 者 ， 与 团队 相关 的 因素 ， 比 如 团队 成 员 如 何 进 
行 互 动 也 会 对 员工 的 个 体 行 为 产生 重要 影响 。 在 
互动 过 程 中 , 成员 收 集 信息 、 交 换 资源 ， 并 根据 他 
们 收 到 的 反馈 来 改变 自身 的 行为 。 已 有 实证 研究 
表明 ， 从 同事 那里 获得 的 信任 能 够 激励 个 人 冒 着 
风险 去 设 定 并 争取 超过 固有 工作 要 求 的 工作 目标 ， 
即 提升 了 个 体 的 角色 定位 (Reason to)， 这 进而 促 
进 了 他 们 的 积极 主动 行为 (Parker et al., 2006)。 同 
RE, 感知 到 的 同事 支持 也 能 够 提升 个 体 “能 做 ”、 
“有 理由 做 ”等 动机 ， 员 工会 进而 采取 主动 性 行为 
作为 回报 (Tucker et al., 2008). 

值得 注意 的 是 ,工作 重 塑 是 个 体 导 向 的 行为 
(Wrzesniewski & Dutton, 2001)。 因 此 ， 社会 情境 
影响 工作 重 塑 的 过 程 ， 自 然 也 离 不 开 重 塑 者 个 人 
特征 的 作用 。 以 往 有 关 工 作 重 塑 的 研究 大 多 也 探 
讨 了 个 体 特征 与 社会 情境 因素 的 交互 关系 ,以 期 
更 好 的 解释 其 对 工作 重 塑 的 影响 。 不 同 的 个 体 特 
征 与 社会 情境 因素 组 合 ， 对 于 个 体 的 工作 重 塑 行 
为 会 产生 不 同 影响 。Parker 等 (2010) 从 人 -环境 交 


量 产生 不 利 影响 ,也 有 可 能 不 利于 下 属 的 绩效 评 
价 。 由 此 可 见 , 个 体 特征 与 社会 情境 之 间 的 交互 
关系 会 进一步 影响 结果 变量 。 由 此 推断 ,在 以 往 
的 重 塑 研究 中 ,之 所 以 某 一 社会 情境 因素 会 对 个 
体 工作 重 塑 行 为 存在 不 同 影 响 ， 可 能 是 个 体 特征 
与 社会 情境 因素 的 不 匹配 造成 的 ， 这 值得 未 来 进 
一 步 深入 研究 。 
3.6 ”基于 中 国 社 会 情境 的 工作 重 塑 有 效 性 

工作 重 塑 概念 自 提出 以 来 就 获得 了 国内 外 学 
者 的 广泛 关注 ， 学 者 们 在 东西 方 的 不 同 管理 情境 
下 开展 了 诸多 实证 研究 。 值 得 注意 的 是 ,工作 重 
塑 作为 一 项 以 自我 导向 为 主 的 主动 性 行为 ， 其 应 
用 于 注重 集体 主义 的 中 国 社会 文化 情境 下 的 有 效 
性 尚未 获得 充分 的 探讨 。 举 例 来 说 ， 尽管 诸多 研 
究 验 证 主动 性 行为 对 工作 绩效 与 职业 成 功 起 到 促 
进 作 J(Fuller & Marler, 2009; Thomas et al., 2010), 
近年 来 慢 慢 有 证 据 表 明 并 不 是 所 有 的 主动 性 行为 
都 能 带 来 益处 。 例 如 ,Grant 和 Mayer (2009) 在 其 
研究 中 指出 ， 当 个 体 缺 乏 亲 社会 动机 时 ， 他 们 的 
主动 行为 并 不 能 促进 主管 对 其 工作 表现 做 出 积极 
判断 。Campbell (2000) 进 而 讨论 了 “主动 性 悖 论 ” 
的 概念 ， 即 个 体 需 要 主动 性 , 但 前 提 是 它 符合 领 
导 者 的 期 望 。 同 样 ， 者 个 体 开 展 的 工作 重 塑 行为 


互 的 视角 出 发 ， 指 出 个 体 特征 与 情境 因素 存在 交 
互 作用 , 并 对 主动 性 动机 与 主动 性 行为 产生 影 
响 。Chen 和 Kanfer (2006) 采 用 动机 -匹配 视角 
(Motivational-fit Perspective) 的 研究 发 现 ， 具 有 高 
动机 倾向 的 的 个 体 ( 例 如 高 水 平成 就 动机 的 个 体 ) 


并 不 被 领导 万 至 于 组 织 所 期 望 ， 或 是 该 行为 打扰 
A FJARA HATE, 工作 重 塑 可 能 并 不 会 带 
来 积极 影响 。 中 国 诸多 企业 采用 传统 的 等 级 制 组 
织 架 构 ， 企 业 人 员 处 于 等 级 序列 之 中 ， 上 级 与 下 
属 之 间 的 权力 距离 较 高 ， 在 这 样 的 背景 下 , 个 体 
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被 要 求 遵从 权威 的 等 级 制度 ,个 体 的 重 塑 行为 可 
能 不 被 组 织 与 领导 所 期 望 。 同 时 ， 中 国 的 中 庸 文 
化 主张 做 事 含蓄 与 和 有 睦 , 不 做 “出 头 鸟 ”(Wong 
et al.，2010)， 且 中 国文 化 情境 下 的 员工 更 注重 集 
体 主 义 。 关 系 (Guanxi)， 尤 其 是 除 正 式 工作 之 外 的 
私人 关系 ,在 员工 日 常 工作 中 扮演 着 重要 角色 ( 田 
启 涛 , 关 浩 光 , 2017)。 在 这 一 背景 下 的 员工 工作 重 
塑 ， 若 更 多 以 提升 自我 掌控 能 力 为 目的 而 不 考虑 
与 整个 团队 的 其 他 成 员 的 和 谐 互 动 ( 刘 颖 等 ， 
2018), 则 有 可 能 得 不 到 期 望 中 的 结果 。 

Parker 等 (2019) 基 于 系统 的 文献 检索 与 归纳 
总 结 ， 提 出 “明智 的 主动 性 行为 ”(Wise Proactive 
Behavio?) 框 架 , 识别 了 三 种 可 能 增加 或 降低 主动 
性 行为 有 效 性 的 因素 : 分 别 是 任务 和 战略 因素 、 
社会 和 关系 因素 、 自 我 调节 因素 。 他 们 认为 有 效 
的 主动 性 行为 需要 个 体 在 形成 与 实现 自身 主动 性 


活 并 充分 发 挥 作 用 (Fang et al., 2011; Wang et al., 
2017)。 

其 次 , 诸多 研究 强调 在 了 解 主动 性 行为 的 影 
响 时 , 需要 考虑 社会 和 人 际 关系 因素 (Parker et al., 
2019)。 文化 情境 对 于 何 种 人 际 关系 最 有 效 有 着 重 
要 影响 。 正 如 前 文中 提 到 的 ， 中 国文 化 情境 注重 
集体 主义 ， 员工 在 工作 中 更 为 注重 关系 维护 ， 若 
要 进行 工作 重 塑 ， 需 要 更 多 的 考虑 社会 和 关系 因 
素 。 例 如 , 已 有 研究 表明 , 更 具 亲 社会 导向 或 团队 
导向 的 主动 性 行为 更 容易 被 他 人 接受 (Maynes & 
Podsakoft，2014)， 且 个 体 主 动 行 为 中 的 人 际 取向 
和 动机 也 会 影响 主动 性 行为 的 效果 。Wihler 等 
(2017) 则 强调 了 个 体 拥有 的 政治 技能 的 人 际 关系 
维度 可 以 调节 个 体 主动 性 对 绩效 的 影响 。 这 些 研 
究 结 论 都 值得 在 东方 文化 情境 下 进行 验证 。 除 了 
人 际 关系 导向 的 能 力 和 动机 ,地 位 也 是 在 中 国情 


目标 时 平衡 好 以 上 三 个 因素 。 首 先 ， 主动 性 包括 
在 特定 的 任务 和 战略 情境 下 发 起 改变 , 这 涉及 到 
最 基本 的 问题 ， 即 主动 性 是 否 适合 该 任务 与 战略 
情境 。 在 某 些 情况 下 ， 例 如 组 织 或 团队 并 未 做 好 
应 对 改变 的 准备 时 (Eby et al., 2000)， 主 动 改变 可 
能 不 是 最 好 的 选择 , 适应 环境 可 能 更 为 合适 
(Sternberg，1998)。 人 研究 表明 , 个体 的 主动 性 与 个 
体 所 在 的 任务 和 战略 情境 越 匹 配 ， 它 就 越 有 可 能 
A X (Parker et al., 2019; Vough et al., 2017)。 相 比 
于 采用 扁平 组 织 架构 的 新 兴 企 业 ， 以 等 级 组 织 架 
构 为 主 的 传统 制造 业 企 业 依旧 在 中 国 占 有 很 大 的 
比重 。 这 类 企业 拥有 较为 规范 旦 权威 的 制度 ,对 
每 份 工作 也 有 明确 的 工作 职责 描述 ， 员 工 被 要 求 
遵循 组 织 规范 。 此 时 员工 的 重 塑 行 为 可 能 不 被 组 
AAG HS TH. Fang 等 (2011) 探 究 新 进 员 工 的 
社会 化 过 程 ， 强 调 在 具有 高 度 制 度 化 策略 的 情境 
F, 新 进 员工 的 主动 性 并 不 那么 必要 ， 因 为 该 策 
略 已 提供 了 员工 需要 遵循 的 详细 工作 程序 , 减少 
了 不 必要 的 歧义 。 相 比 之 下 ， 当 新 进 员工 所 进入 
的 组 织 采 用 的 是 个 性 化 策略 时 , 个 体 角 色 与 期 望 
变 得 不 明确 , 新 员工 采取 主动 性 行为 可 以 帮助 降 
低 不 确定 性 ,进而 提升 自身 的 绩效 ,个体 特质 , 诸 
如 政治 技能 、 情 境 判断 、 情 境 了 解 等 (Bizzi, 2017; 
Sun & van Emmerik, 2015), 能 帮助 个 体 调 整 自己 
的 主动 性 ， 以 适应 任务 和 战略 目标 。 相 对 的 ， 若 个 
体 所 处 的 任务 和 战略 情境 中 强调 了 更 多 的 工作 自 
主 性 和 较 少 组 织 制 度 化 ， 则 个 体 主动 性 能 够 被 激 


境 下 值得 深入 探讨 的 关系 因素 之 一 ， 因 为 它 能 塑 
造 动态 的 人 际 过 程 ， 从 而 影响 主动 性 行为 的 结 
A Howell 等 (2015) 认 为 ,建言 者 的 地 位 决定 了 他 
们 的 意见 是 否 会 被 管理 者 考虑 并 采纳 ,管理 者 更 
倾向 于 考虑 那些 来 自 地 位 较 高 的 人 的 建言 并 随后 
给 予 更 高 的 绩效 评价 。 除 此 之 外 ， 当 个 体 处 在 更 
为 积极 的 组 织 情境 中 时 ， 如 领导 者 对 员工 的 积极 
主动 持 开 放 态 度 (Tucker & Turner, 2015) 等 , 个 体 
的 主动 性 行为 更 容易 被 领导 、 同 事 等 周边 人 认可 
并 能 带 来 积极 成 果 ; 相反 ， 源 自 中 国 传统 文化 背 
景 的 家 长 式 领导 的 重要 维度 之 一 的 威权 领导 ( 刘 
冰 等 , 2017), 往往 具有 很 高 的 传统 性 ( 即 注重 维 
持 等 级 权威 )， 为 保持 其 权威 则 更 倾向 于 让 员工 服 
从 其 严格 的 指令 而 不 是 允许 其 做 出 主动 性 行为 
(Wang & Kim, 2013)。 

最 后 ， 除 了 对 外 在 情境 的 考虑 之 外 ， 主 动 性 
行为 更 需要 一 种 “内 在 ”的 引领 ， 即 自我 调节 。 从 这 
一 角度 来 看 , 个 体 确定 开展 的 主动 性 行为 如 果 与 
个 人 的 兴趣 、 专 业 技 能 与 知识 、 个 人 资源 (如 自我 
效能 感 、 社 会 支持 、 时 间 金 钱 ) 等 相 一 致 ， 则 该 主 
动 性 行为 将 会 更 加 明智 。 也 就 是 说 , 个 体 应 该 是 
能 够 发 起 主动 性 行为 的 “合适 的 人 (Right Person)”, 
且 该 主动 性 行为 “适合 个 人 (Right for the Person)”. 
考虑 到 主动 行为 是 自我 发 起 的 ， 且 以 改变 为 核心 ， 
势必 存在 一 定 的 心理 风险 (Fay & Frese, 2001)。 同 
时 ， 主 动 性 通常 也 需要 相当 高 的 持久 性 ， 且 可 能 
造成 个 体 心 理 资 源 的 高 度 消 耗 (Strauss & Parker, 
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工作 重 塑 未 来 研究 展望 ! ”工作 重 塑 的 交叉 传递 效应 
1. 探索 工作 重 塑 对 他 人 的 影响 i 他 人 对 工作 重 塑 的 感知 与 反应 


视角 一 : 社会 情境 因素 为 重 塑 目标 
(关系 重 塑 /增加 社会 性 工作 资源 ) 


y 


他 人 与 工作 重 塑 的 动态 交互 


视角 二 : 社会 情境 因素 是 工作 重 


情绪 传染 机 制 
I 社会 学 习 机 制 


组 成 部 分 (团队 工作 重 逆 ) 
从 社会 规范 机 制 | 
: | 

社 i 

: | “能 做 (can do) | 
情 视角 三 : 社会 情境 因素 影响 工作 

境 重 塑 (前 因 变 量 ) \ H “有 理由 做 ”(reason to) 

的 

工 ce ‘| 3. 探 索 社会 情境 影响 重 塑 行为 的 内 在 | !| ] “有 理由 做 "(energized to) 

作 de i A 机 制 及 其 与 个 体 特征 的 交互 对 于 重 塑 

m ; 的 影响 | | 


[| 不 匹 配 -作用 减弱 


4. 探索 增强 中 国 社会 情境 下 工作 重 塑 
有 效 性 的 举措 


“明智 的 主动 性 行为 ” 


(wise proactive behavior) 


图 1 研究 内 容 框架 


2014), 不 明智 的 主动 性 行为 可 能 会 导致 个 体 的 资 。 “” 行 概 括 的 基础 上 提出 的 4 种 研究 视角 中 ， 本 文 首 
源 枯竭 以 及 倦 傅 。 具 备 学 习 能 力 与 新 力 是 个 体能 。” 先 提出 了 社会 情境 中 的 其 他 人 (例如 同事 和 主管 ) 
够 从 做 出 主动 性 行为 中 获 益 的 必 备 条 件 ， 有 效 的 。 ”可 以 是 重 塑 行为 的 目标 这 一 种 视角 。 以 关系 型 工 
内 部 自我 调节 则 可 以 帮助 个 体 提高 自身 的 学 习 能 。” 作 重 塑 为 例 ， 工 作 重 塑 概念 自 提出 以 来 就 强调 个 
HGRA (Parker et al., 2019)。 同 样 , 促进 有 效 学 。 体 与 工作 环境 中 的 其 他 人 的 接触 与 沟通 ， 这 种 互 
习 的 团队 氛围 和 领导 者 往往 也 会 促进 员工 的 自我 。“” 动 关系 增加 了 工作 重 塑 对 他 人 产生 影响 的 可 能 性 ， 
调节 过 程 ， 进 而 增 大 员工 的 主动 性 行为 产生 积极 。” 且 这 种 影响 不 仅仅 局 限于 重 塑 的 直接 对 象 ， 也 可 
结果 的 概率 (Chen & Hou, 2016)。 综 上 所 述 , EP 能 涉及 工作 场景 中 更 多 的 人 。 首 先 ,管理 者 最 为 
国情 境 下 员工 的 工作 重 塑 是 否 是 一 项 “明智 的 主 。 ”关心 的 是 重 塑 者 的 工作 重 塑 行为 是 否 会 激发 团队 
动 性 行为 ”需要 综合 以 上 三 种 因素 进行 通盘 考虑 。 内 其 他 员工 的 重 塑 行为 ， 即 工作 重 塑 的 交叉 传递 
基于 对 嵌入 于 社会 情境 因素 的 工作 重 塑 研究 效应 。 虽 然 已 有 部 分 研究 验证 了 工作 重 塑 在 同事 

的 述评 ， 本 文 由 此 提出 工作 重 塑 的 未 来 研究 展望 ， 间 存 在 传递 ,但 未 来 研究 还 需要 进一步 关注 其 内 
研究 框架 如 图 1 所 示 。 在 机 制 ， 以 及 个 体 特 质 、 其 他 情境 因素 在 其 中 的 
> 调节 作用 。 

4 工作 重 塑 的 未 来 研究 展望 再 者 , 个 体 工 作 重 塑 对 他 人 工作 重 塑 行为 的 
在 上 文中 , 我 们 对 现 有 关于 工作 重 塑 与 社会 。 这 种 传递 作用 ,大 多 涉及 他 人 如 何 感知 个 体 的 重 
情境 因素 关系 的 研究 进行 了 较为 概括 的 述评 ,并 ”” 塑 行为 并 对 其 做 出 反应 。 主 动 性 人 格 相关 文献 中 
在 此 过 程 中 发 现 : 纳入 社会 情境 因素 的 工作 重 塑 。“” 也 已 尝试 探讨 他 人 会 如 何 感知 个 体 的 主动 性 人 格 
研究 的 每 一 种 视角 ,都 有 值得 进一步 探究 的 方向 ”并 做 出 相应 的 反应 ,例如 Sun 等 (2021) 就 指出 , T 
和 空间 。 本 文 认为 ,未 来 有 关 嵌 入 于 社会 情境 的 ” 作 情 境 中 员工 的 主动 性 人 格 可 能 会 被 同事 嫉 妨 进 


工作 重 塑 研究 可 以 关注 以 下 几 个 方面 。 而 减少 同事 的 帮助 行为 、 提 高 同事 的 敌视 反应 。 
4.1 探索 工作 重 塑 对 他 人 的 影响 未 来 的 研究 ， 可 以 探究 他 人 对 个 体 工 作 重 逆行 为 


在 对 工作 重 塑 与 社会 情境 因素 关系 的 研究 进 的 感知 及 做 出 的 反应 ， 这 里 提 到 的 他 人 可 以 是 领 
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导 、 同 事 乃 至 于 客户 。 归 因 理论 (Attribution Theory) 
指出 ， 当 个 体 遇 到 与 自身 可 能 有 关 的 积极 或 消极 
的 事件 时 ,个 体 常 常会 开启 因果 搜寻 (Causal 
Search)， 即 个 体 试图 识别 这 些 事 件 或 行为 背后 的 
动机 (Geddes & Callister, 2007), 特别 是 当 行 为 偏 
离 个 体 原 有 的 期 望 、 目 标 或 价值 预期 时 (Douglas 
et al.，2008)。 该 理论 为 解释 他 人 如 何 感知 个 体 的 
重 塑 行 为 提供 了 理论 基础 。 当 个 体 根据 个 人 目标 
进行 工作 重 塑 时 ， 其 行为 与 变化 有 时 会 与 他 人 的 
期 望 相 矛 盾 ， 这 就 使 得 个 体 自身 的 工作 重 塑 对 他 
人 的 工作 产生 积极 或 消极 的 影响 ， 此 时 , 他 人 可 
能 会 想 要 理解 其 行为 产生 的 动机 ， 即 他 人 会 对 其 
行为 进行 归 因 。 例如 他 人 会 对 个 体重 塑 行 为 的 亲 
社会 动机 归 因 ,试图 理解 该 行为 所 展现 出 来 的 利 
他 倾向 (Grant & Mayer, 2009)。 而 归 因 和 行为 ( 即 做 
出 反应 ) 之 间 的 关系 已 得 到 诸多 研究 检验 。 例 如 
Rodell 和 Lynch (2016) 指 出 ， 做 出 志愿 行为 的 员工 
可 能 会 获得 好 评 ， 也 可 能 会 被 污 名 化 , 这 取决 于 
他 们 的 这 些 行为 被 同事 归 因 于 内 在 动机 还 是 印象 
管理 动机 。 以 往 研 究 指 出 ， 当 员工 所 展现 出 来 的 
组 织 公 民 行 为 被 归 因 于 较为 消极 的 动机 (如 印象 
管理 动机 ) 时 ， 则 他 人 倾向 于 做 出 消极 情绪 与 行为 
反应 ; 与 之 相反 的 是 , 他 人 会 对 归 因 于 积极 动机 
(如 亲 社 会 动机 、 内 在 动机 等 ) 的 组 织 公民 行 为 做 出 
积极 情绪 和 行为 反应 (Halbesleben et al., 2010). Al 
此 ， 当 个 体 的 重 逆行 为 被 他 人 做 出 不 同 归 因 时 ， 
他 人 可 能 会 对 重 塑 者 的 重 塑 行为 做 出 或 积极 或 消 
极 的 行为 反应 , 例如 社会 支持 与 社会 敌视 (Chiaburu 
& Harrison, 2008)。 值 得 注意 的 是 ， 归 因 理 论 进一步 
间 出 ， 个 体 在 对 特定 事件 进行 因果 搜寻 过 程 中 通 
常会 考虑 到 多 个 信息 线索 (Information Cues), X 
会 使 得 个 体 对 于 特定 行为 的 动机 归 因 感知 得 到 前 
弱 或 增强 (Kelley，1973)。 归 因 理 论 就 指出 个 体 特 
征 会 影响 个 体 如 何 看 待 与 解释 事件 (Hollander & 
Offerman，1990)。 例 如 低 信 任 倾向 的 个 体 常常 与 
人 际 消极 有 关 (Ferguson & Peterson，2015)， 这 样 
的 个 体 更 不 容易 对 给 自身 带 来 消极 影响 的 行为 进 
行 积极 动机 归 因 。 因 此 ,未 来 有 关 他 人 如 何 感知 
个 体 工作 重 塑 行为 并 做 出 反应 的 研究 , 需要 更 严 
谨 地 考虑 其 中 可 能 存在 的 边界 条 件 。 除 归 因 理论 
之 外 , 诸如 社会 比较 理论 等 也 可 以 帮助 学 者 理解 
他 人 对 重 塑 行为 的 感知 及 做 出 的 反应 。Sun 等 
(2021) 在 其 研究 中 就 基于 社会 比较 理论 探究 了 主 


动 型 人 格 可 能 通过 相对 领导 成 员 关 系 及 嫉妒 导致 
同事 的 敌视 反应 。 

最 后 ， 这 些 社会 情境 (例如 他 人 ) 是 否 又 会 进 
一 步 影响 到 个 体 接 下 来 的 工作 重 塑 也 值得 未 来 进 
一 步 研 究 。Bandura (1997) 的 交互 决定 论 (Reciprocal 
Determinism) 指 出 , 个 体 既 是 社会 系统 的 生产 者 也 
是 社会 系统 的 产物 , 说 明 个 体 与 社会 情境 因素 之 
间 存 在 相互 作用 。 学 者 在 以 往 研究 中 已 经 关注 到 
这 一 点 并 对 其 进行 了 探究 。Frese 等 (2007) 在 其 研 
究 中 指出 ,工作 特征 (例如 控制 性 、 复 杂 性 ) 通 过 增 
强 个 体 的 控制 倾向 进而 促进 个 体 主动 性 ， 而 当 个 
体 拥有 更 多 主动 性 时 ， 其 反 过 来 也 会 促使 工作 本 
身 的 控制 性 与 复杂 性 的 提升 。Li 等 (2014) 同 样 也 
认为 工作 特征 (例如 工作 要 求 ， 工 作 社会 支持 等 ) 
对 个 体 主动 性 人 格 的 变化 具有 滞后 影响 ， 而 个 体 
主动 性 人 格 的 变化 又 会 进一步 带 来 工作 特征 的 变 
化 。 社 会 信息 加 工 理论 指出 个 体 总 是 调整 自己 的 
行为 以 试图 适应 社会 环境 (Chen et al., 2013; 
Salancik & Pfeffer, 1978)， 而 社会 线索 则 扮演 着 角 
色 传 递 的 作用 ， 帮 助 个 体 了 解 哪些 行为 符合 个 体 
本 身 角 色 (Bizzi, 2017)。 当 他 人 对 个 体 的 工作 重 塑 
表现 出 支持 或 是 敌视 的 反应 时 ， 这 些 线索 可 以 是 
直接 的 评论 或 是 微妙 的 面部 表情 (Carroll & 
Russell, 1996), 这 些 都 会 被 重 塑 者 所 注意 到 。 重 塑 
者 会 利用 这 些 与 他 人 的 互动 结果 来 评估 他 们 的 行 
为 ,进而 影响 对 于 未 来 是 否 再 次 进行 工作 重 逆行 
为 的 判断 (Tims et al., 2020)。 由 此 可 得 ， 基 于 动态 
视角 去 探究 工作 重 塑 与 他 人 之 间 的 交互 关系 ,也 
是 未 来 研究 值得 关注 的 方向 。 同 样 ， 重 塑 者 与 他 
人 的 个 体 特 征 等 边界 条 件 在 这 一 过 程 中 的 影响 也 
不 容 忽视 。 
42 探索 团队 工作 重 塑 驱动 个 体 工作 重 塑 的 多 

重 路 径 

团队 工作 重 塑 概念 拓展 了 工作 重 塑 的 适用 范 
E, 说 明了 社会 情境 因素 是 工作 重 塑 的 组 成 部 分 
的 情形 。 随 着 工作 团队 成 为 组 织 的 基本 工作 单元 ， 
团队 工作 重 塑 的 重要 性 不 言 而 喻 。 值 得 注意 的 是 ， 
团队 工作 重 塑 并 非 是 个 体 工 作 重 塑 的 简单 加 总 
(Leana et al., 2009)。 个 体 工 作 重 塑 由 员工 个 人 主 
导 ,， 更 多 服务 于 个 人 福 社 (例如 个 人 -工作 匹配 )， 
而 团队 工作 重 塑 的 实施 主体 是 团队 成 员 整 体 ， 由 
团队 成 员 共 同 对 团队 工作 的 边界 进行 改变 和 塑造 ， 
以 求 更 好 地 实现 团队 整体 利益 ( 王 桢 ,2020)。 这 也 
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意味 着 ， 当 团队 背景 下 每 个 成 员 的 工作 重 塑 水 平 
都 很 高 时 ， 也 并 不 意味 着 团队 工作 重 塑 水 平 高 。 
以 个 人 导向 为 主 的 工作 重 塑 行为 具有 较 好 融入 于 
团队 中 , 方 能 有 利于 团队 效能 ( 刘 颖 等 , 2018)。 这 
两 个 变量 在 行为 主体 与 目标 上 的 区 别 要 求 未 来 的 
研究 对 它们 进行 区 分 。 

Rudolph 等 (2017) 在 其 工作 重 塑 的 元 分 析 研 
究 中 强调 了 关注 组 织 内 不 同 层次 的 工作 重 逆行 为 
的 重要 性 。 肯 入 于 团队 的 个 体 无 论 是 认 知 、 态 度 
还 是 行为 方面 , 不 可 避免 地 会 受到 团队 正式 、 非 
正式 规范 所 传递 信息 的 影响 ( 陈 建 安 等 , 2020)。 
因此 ， 未 来 研究 可 以 考虑 探索 团队 工作 重 塑 驱动 
个 体 工 作 重 塑 的 多 重 路 径 ， 进 而 对 个 体 结果 变量 
产生 影响 。 正 如 前 文 所 言 ， 团 队 成 员 会 受到 团队 
中 的 情绪 传染 、 榜 样 示范 、 规 范 三 种 影响 (Tims 
et al., 2013), 未 来 研究 可 以 基于 情绪 传染 、 社 会 学 
习 、 社 会 规范 三 个 机 制 探索 团队 工作 重 塑 如 何 驱 
动 个 体 工作 重 逆行 为 ， 进 而 对 个 体 结果 变量 产生 
影响 , 通过 挖掘 可 能 的 中 介 变 量 ， 开 展 更 为 深入 
的 探究 。 同 时 , 个 体 特质 、 情 境 因素 等 方面 的 差 
异 也 可 能 会 对 这 一 过 程 构建 边界 条 件 。 例 如 , A 
我 效能 感 是 个 体 对 自己 是 否 有 能 力 完成 特定 任务 
的 主观 感知 ， 除 了 存在 个 体 水 平 差异 之 外 ,在 某 
些 情境 下 能 够 被 激活 或 者 增强 。 遵 循 社会 学 习 理 
论 , 个 体 观 察 到 团队 中 其 他 成 员 的 重 塑 行为 ， 会 
产生 对 该 行为 带 来 结果 的 积极 认 知 或 模仿 此 行为 
的 效能 预期 ( 陈 建 安 等 , 2020); 高 自我 效能 感 的 
个 体 对 于 自身 从 事 工 作 重 塑 活动 能 够 成 功 的 信心 
更 强 ， 从 而 更 愿意 实施 工作 重 塑 (Cenciotti et al., 
2017; Miraglia et al., 2017)。 因 此 , 未 来 研究 可 以 
更 多 的 探讨 类 似 的 个 人 特质 或 者 情境 因素 等 方面 
的 差异 在 团队 工作 重 塑 驱动 个 体 工作 重 塑 行为 过 
程 中 的 调节 作用 。 

进一步 看 ， 骨 入 于 团队 工作 背景 下 的 个 体 工 
EEH, 不 仅 会 受到 团队 工作 重 塑 的 跨 层 次 影响 ， 
也 可 能 会 受到 团队 内 其 他 个 体 的 工作 重 塑 行为 的 
影响 。 团 队 内 部 不 同 个 体 之 间 工 作 重 塑 的 互动 机 
制 以 及 效能 也 值得 未 来 进一步 探究 。 社 会 比较 理 
论 为 诠释 不 同 重 塑 者 之 间 的 互动 提供 了 一 定 的 理 
论 依据 ， 该 理论 认为 个 体 为 了 评价 自身 在 组 织 
的 地 位 ,通常 会 从 工作 环境 中 寻找 参照 对 象 进行 
“相似 并 向 上 ”的 社会 比较 (Swencionis & Fiske, 
2016)。 团 队 内 做 出 高 水 平 工 作 重 塑 行为 的 个 体 极 


易 成 为 其 他 较 低 水 平 重 塑 者 的 参照 物 ， 即 潜在 地 
启动 了 一 个 向 上 的 社会 比较 过 程 。 一 方面 ， 向 上 
比较 可 能 导致 情绪 耗竭 和 嫉 妨 等 消极 结果 ,但 另 
一 方面 可 能 促使 较 低 水 平 的 重 塑 者 树立 追赶 目标 
并 从 事 有 利于 地 位 提升 的 积极 行为 Lee & Duffy, 
2019)。 例 如 , Ng (2017) 有 关 个 别 协议 (Idiosyncratic 
Deals) 的 研究 发 现 , 个 别 协议 会 导致 旁观 者 与 协 
议 接 受 者 之 间 嫉 妨 与 被 嫉妒 的 关系 ,这 一 认 知 加 
剧 了 二 者 之 间 的 竞争 氛围 。 那 么 ,是否 团队 背景 
下 不 同 数量 与 水 平 的 重 塑 也 会 导致 团队 内 部 的 竞 
PAR? 在 强调 团队 合作 的 当下 ,以 个 人 导向 为 
主 的 工作 重 塑 行为 只 有 较 好 融和 人 于 团队 中 方 能 
利于 团队 效能 ( 刘 颖 等 ,2018)。 由 于 团队 内 部 个 
体 互 动 关系 存在 一 定 复 杂 性 且 以 往 研 究 尚未 开展 
相关 探讨 ， 未 来 研究 可 以 借鉴 诸如 团队 多 样 性 等 
领域 的 研究 成 果 ， 进一步 深入 探究 髋 入 于 团队 工 
作 背 景 下 的 工作 重 塑 。 
4.3 ”探索 社会 情境 因素 影响 重 塑 行 为 的 内 在 机 

制 及 其 与 个 体 特 征 的 交互 对 重 塑 的 影响 

一 旦 我 们 确定 社会 情境 是 工作 重 塑 行 为 的 前 
因 变 量 及 调节 变量 , 识别 其 影响 重 塑 行为 的 内 在 
机 制 将 会 是 未 来 重要 的 研究 方向 之 一 。 工 作 重 塑 
是 员工 主动 性 行为 的 一 种 表现 形式 (Tims et al., 
2012)。 基 于 Parker 等 (2010) 提 出 的 主动 性 动机 模 
型 ， 社 会 情境 因素 影响 个 体 工作 重 塑 行为 的 内 在 
机 制 研究 可 以 从 三 种 动机 状态 人 手 进 行 ， 即 能 
做 、 有 理由 做 、 有 能 量 做 。 学 者 们 可 以 寻找 基于 
这 三 种 机 制 的 潜在 中 介 变 量 。 例 如 ， 自 我 效能 感 
是 个 体 对 自我 能 力 的 知觉 与 评价 ,是 个 体 “能 做 ” 
动机 状态 的 代表 ， 除 此 之 外 还 有 角色 宽度 自我 效 
能 感 、 主 动 行为 风险 感知 、 核 心 自我 评价 等 。 而 
个 体 认 同 、 自 主动 机 、 组 织 舱 入 、 情 感 承诺 等 可 
以 代表 个 体 “ 有 理由 做 ”的 动机 状态 ; 积极 情绪 、 工 
作 投 入 等 则 体现 了 “有 能 量 做 ”的 个 体 主动 性 动机 。 

同时 ， 基 于 组 织 行为 学 中 的 交互 主义 视角 
(Interactionist Perspective)， 个 体 特征 会 与 社会 情 
境 因 素 相 互 作用 进而 影响 个 体 的 工作 重 塑 行为 。 
未 来 研究 可 以 从 个 人 特征 与 社会 情境 是 否 匹 配 的 
视角 入 手 探究 社会 情境 对 于 工作 重 逆行 为 的 影 
响 。 具 体 而 言 ， 当 个 体 特征 与 社会 情境 因素 相 匹 
配 时 ,社会 情境 因素 对 重 逆行 为 的 影响 将 会 更 
强 。 男 一 方面 ， 当 社会 情境 因素 和 个 体 特征 彼此 
不 匹配 时 ,它们 会 产生 负 向 的 交互 作用 。 无 论 是 
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社会 情境 因素 影响 个 体 工作 重 塑 的 内 在 机 制 , 还 
是 社会 情境 因素 与 个 体 特征 的 匹配 性 对 工作 重 塑 
的 影响 ,都 聚焦 如 何 能 让 社会 情境 因素 更 好 地 服 
务 于 工作 重 塑 。 组 织 中 支持 重 塑 的 管理 氛围 对 个 


系 。 中 国文 化 情境 下 ,关系 在 员工 日 常 工 作 中 扮 
演 着 重要 角色 ( 田 启 涛 ， 关 浩 光 ，2017), 员工 与 领 
导 之 间 的 积极 关系 ,例如 高 领导 -成 员 交 换 关系 
质量 (Radstaak & Hennes, 2017)、 高 水 平 的 上 级 支 


体 主 动 采取 重 塑 行为 具有 积极 的 推动 作用 
(Mcclelland et al., 2014), 而 什么 形式 的 支持 性 氛 
围 可 以 更 好 的 推动 重 塑 , 学 者 们 则 可 以 从 这 些 影响 
个 体 工作 重 逆行 为 的 社会 情境 因素 出 发 进行 探究 。 
44 探索 增强 中 国 社会 情境 下 的 工作 重 塑 有 效 

性 的 举措 

工作 重 塑 的 概念 在 西方 管理 情境 下 被 提出 ， 
学 者 们 开展 了 一 系列 研究 。 考 虑 到 中 国 与 西方 国 
家 存在 较 大 的 文化 差异 , 在 中 国 的 社会 情境 下 这 
一 概念 是 否 适 用 ， 以 及 工作 重 塑 产生 的 效果 是 否 
存在 差异 都 值得 进一步 探讨 ( 田 启 涛 ， 关 浩 光 ， 
2017)。 相 比 于 西方 尝 尚 个 人 主义 ， 中 国文 化 情境 
下 的 员工 注重 集体 主义 。 工 作 重 塑 作 为 一 项 更 多 
以 自我 为 导向 的 主动 性 行为 ,在 中 国 这 样 的 社会 
文化 情境 中 可 能 存在 一 定 风 险 。 因 此 ， 如 何在 工 
作 中 有 效 地 开展 工作 重 塑 , 是 未 来 研究 值得 探究 
的 议题 。Parker 等 (2019) 的 “明智 的 主动 性 行为 ” 框 
架 中 指出 任务 和 战略 因素 、 社 会 和 关系 因素 、 自 我 
调节 因素 均 可 能 增加 或 降低 主动 性 行为 有 效 性 。 基 
于 该 框架 ,未 来 的 重 塑 研究 若 要 探讨 个 体 工 作 重 
塑 在 中 国 的 组 织 内 是 否 有 效 ， 则 可 以 从 以 上 三 个 
方面 和 人手。 需要 着 重 指出 的 是 ,工作 重 塑 的 开展 
不 仅 需 要 判断 重 塑 行为 是 否 适合 自身 当下 的 任 
务 与 战略 情境 ， 还 要 考虑 社会 与 关系 因素 ， 这 一 
层面 也 属于 本 文 所 重点 关注 的 社会 情境 因素 。 

正如 本 文 一 开始 就 提出 的 ,许多 工作 存在 相 
互 依赖 的 关系 ， 这 就 导致 个 体 工 作 重 塑 很 可 能 会 
影响 到 他 人 ， 或 者 可 能 需要 获得 他 人 支持 才能 
效 。 而 在 注重 集体 主义 的 中 国文 化 情境 下 探讨 主 
动 性 行为 ， 更 需要 考虑 社会 情境 中 的 其 他 人 , È 
其 是 领导 相关 因素 。 领 导 ， 特 别 是 直接 领导 ， 是 员 
工 工 作 环境 中 的 重要 他 人 ， 对 员工 的 工作 心理 、 
行为 乃至 绩效 具有 最 直接 的 影响 ( 田 喜 洲 等 ， 
2020)。 一 方面 ,领导 方式 的 不 同 会 直接 影响 员工 
主动 做 出 工作 重 塑 行为 的 可 能 性 (Chiaburu et al., 
2014)， 以 员工 为 导向 的 领导 风格 对 工作 重 塑 起 到 
积极 的 推进 作用 ,例如 变革 型 领导 风格 (Wang 
etal., 2017) 与 服务 型 领导 风格 (Harju et al., 2018) 
等 。 男 一 方面 ， 员工 也 需要 判断 自身 与 领导 的 关 


持 (Leana et al., 2009) 等 ， 有 利于 员工 个 体重 逆行 
为 的 开展 。 此 外 ,领导 也 需要 有 意识 地 引导 员工 
进行 有 利于 组 织 发 展 与 个 人 发 展 的 工作 重 塑 行为 ， 
创建 支持 性 的 工作 氛围 ， 而 领导 主动 与 员工 沟通 
协调 ,传达 组 织 愿景 与 目标 ,能 很 好 的 帮助 员工 
了 解 拟 开展 的 工作 重 塑 行为 是 否 被 现 阶段 的 组 织 
发 展 所 需要 ， 这 也 是 任务 和 战略 情境 因素 的 重要 
体现 ,值得 注意 的 是 ， 类似 于 个 人 协议 ， 员工 工作 
重 塑 不 仅 是 接收 方 (员工 ) 与 授予 方 (管理 者 ) 之 间 
的 事情 ， 占 比 大 多 数 的 旁观 者 (同事 ) 的 态度 与 反 
应 ， 也 需要 得 到 重视 并 进行 协调 ， 而 领导 在 这 一 
过 程 中 扮演 着 重要 角色 ( 王 林琳 等 , 2021)。 例 如 
领导 应 注意 打造 相对 公平 公正 的 工作 氛围 并 鼓励 
员工 进行 有 利于 组 织 与 个 人 发 展 的 重 逆行 为 , 或 
者 及 时 、 客 观 、 公 开 地 对 员工 的 重 塑 行为 进行 探 
讨 ， 从 而 让 他 人 对 其 行为 做 出 积极 的 归 因 与 解读 。 

最 后 , 个 体 需 要 确认 其 开展 的 重 塑 行为 是 否 
与 个 人 的 兴趣 、 专 业 技 能 ， 乃 至 个 人 资源 等 相 一 
致 ， 从 而 加 强 自我 调节 过 程 。 举 例 来 说 , 个体 从 事 
有 利于 积累 资源 的 主动 性 行为 , 例如 进行 趋 近 型 
工作 重 塑 (Petrou et al., 2018; Rudolph et al., 2017); 
或 者 个 体 自身 拥有 较 多 的 个 体 资 源 , 例如 高 角色 
宽度 自我 效能 感 (Nguyen et al.，2017)， 都 有 助 于 
加 强 个 体 的 自我 调节 过 程 。 

综 上 ， 当 个 体 的 主动 性 行为 能 够 综合 考虑 到 
以 上 三 种 因素 ， 即 任务 和 战略 情境 、 社 会 和 关系 
情境 、 自 我 调节 因素 ， 则 该 主动 性 行为 更 有 可 能 
ABSA, 能 够 促进 所 需 的 改变 , 得 到 他 人 的 积 
极 评价 , 个 体 可 以 从 中 获得 学 习 与 成 长 ， 从 而 进 
一 步 带 来 高 工作 绩效 以 及 幸福 感 。 基 于 中 国 社会 
情境 下 的 工作 重 塑 , 在 实施 过 程 中 可 能 会 存在 更 
多 的 风险 , 综合 考虑 以 上 三 种 因素 时 ,工作 重 逆 
行为 更 有 和 希望 成 为 “明智 的 主动 性 行为 ”。 未 来 的 
工作 重 塑 研究 ， 可 以 从 三 大 因素 人 手 ， 挖掘 更 多 
中 国文 化 情境 下 的 变量 ， 探 究 其 对 重 塑 行为 有 效 
性 的 影响 。 


5 结论 


本 文 关注 舱 入 于 社会 情境 中 的 工作 重 塑 , 首 
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先 界定 了 学 界 对 社会 情境 与 工作 重 塑 两 者 的 基本 
定义 ,在 回顾 文献 的 基础 上 针对 现 有 关于 工作 重 
塑 与 社会 情境 因素 关系 的 研究 进行 简要 综述 ， 最 
后 结合 其 他 相关 变量 (尤其 是 主动 性 行为 ) 的 研究 
进展 ， 提 出 和 谋 和 人 于 社会 情境 中 的 工作 重 塑 的 未 来 
研究 展望 ， 以 期 进一步 推动 工作 重 塑 研究 的 深入 
发 展 。 

本 研究 重点 关注 如 何 能 让 社会 情境 因素 更 好 
地 服务 于 工作 重 塑 。 组 织 中 支持 重 塑 的 管理 氛围 
对 个 体 主 动 采 取 重 塑 行为 具有 积极 的 推动 作用 
(McClelland et al., 2014), 而 什么 形式 的 支持 性 氛 
围 可 以 更 好 的 推动 工作 重 塑 行 为 ， 则 可 以 从 这 些 


忆 队 工作 重 塑 驱动 个 体 工 作 重 塑 的 双 路 径 ， 才 大 人 力 蓉 
HITR, 37(11), 6-21. 
Xyk, VER, RI. (2017). 威权 领导 与 员工 主动 性 行为 : 
NBRI. M, 36(3), 8-13. 
x A, RAR, AG. (2018). 工作 重 塑 : 理论 脉络 、 研 究 进 
BGR. MAF MH, (6), 88-944254. 
备 亮 ， 陈 晓 蝶 . (2021). RETE: 工作 重 塑 的 魔力 . AZ 
JEU, (17), 52-57. 
启 涛 ， 关 浩 光 . (2017). 工作 设计 革命 : 工作 重 塑 的 研究 
BERR. PAA AAR R, (3), 6-17. 
喜 洲 ， 郭 小 东 , 许 浩 . (2020). 工作 重 塑 研究 的 新 动向 
基于 调节 定向 的 视角 . OERE, 28(8), 1367- 
1378. 
喜 洲 ， 刘 美玲 . (2017). 基于 个 体 优势 的 工作 重 塑 ， 必 一 


影响 个 体 工 作 重 塑 行为 的 社会 情境 因素 出 发 进行 
探索 。 本 文 的 管理 实践 意义 在 于 让 管理 者 关注 到 
可 以 促进 员工 工作 重 塑 行为 的 支持 性 工作 环境 ， 
避免 抑制 性 工作 环境 。 管 理 者 可 以 采用 强 有 力 的 
工具 来 增强 个 体 的 主动 性 行为 ， 例 如 采用 变革 型 
领导 风格 、 培 养 创 新 氛围 等 。 同 时 ， 基 于 交互 主 
义 视角 ,情境 性 的 干预 需要 综合 考虑 员工 的 个 体 
特征 差异 ， 从 而 让 该 干预 在 增强 个 体重 塑 行为 上 
发 挥 最 大 的 作用 ， 即 管理 者 应 采用 符合 个 体 具体 
情况 的 方法 。 例 如 ， 对 于 缺乏 “能 做 ?动机 状态 的 员 
T, 管理 者 可 以 创造 出 一 种 主动 促进 氛围 (Hong 
et al., 2016)。 具 体 到 中 国情 境 下 的 个 体 工 作 重 逆 
行为 ， 如 何 让 其 变 得 明智 且 高 效 也 是 组 织 管理 者 
需要 细致 考虑 的 问题 。 最 后 ， 本 文 重点 关注 社会 
情境 与 工作 重 塑 之 间 的 关系 , 希望 对 现 有 文献 进 
行 系统 梳 理 ,在 深入 思考 的 基础 上 提出 完整 的 研 
究 框架 。 不 得 不 指出 的 是 ,社会 情境 与 工作 重 逆 
之 间 的 关系 非常 复杂 。 因 此 , 为 了 更 好 的 凝练 科 
学 问题 、 聚 焦 研究 主 线 ， 本 文选 择 在 对 工作 重 逆 
进行 界定 的 基础 上 将 工作 重 塑 视 为 一 项 特定 的 主 
动 性 行为 ,在 全 文 的 讨论 过 程 中 , 未 对 其 进行 更 
为 细 化 的 分 类 。 未 来 的 工作 重 塑 实证 研究 如 果 要 
探讨 社会 情境 对 不 同类 型 工作 重 塑 更 为 具体 的 影 
响 机 制 及 效能 ， 可 以 考虑 将 工作 重 塑 进一步 分 类 、 
细 化 ,预期 可 以 获得 一 系列 富有 成 效 的 研究 成 果 。 
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Job crafting embedded in social contexts 


LIN Xinyue, MENG Liang 
(School of Business and Management, Shanghai International Studies University; Institute of Organizational Behavior 


and Organizational Neuroscience, Shanghai International Studies University, Shanghai 200083, China) 


Abstract: Job crafting is a situational proactive behavior. Based on existing research findings on job 
crafting, four research perspectives on the intricate relationships between job crafting and social contexts 
are systematically summarized (i.e., social contexts as targets of job crafting, social contexts being involved 
in job crafting, social contexts as antecedents of individual job crafting, social context as moderators of job 
crafting). In addition, mechanisms underlying effects of social contexts on job crafting, interactions of social 
contexts and individual characteristics on job crafting, as well as the effectiveness of job crafting in specific 
contexts are proposed and discussed. Incorporating research on other related constructs and variables, 
prospects for future research on job crafting embedded in social contexts are proposed, which include 
examining the influence of job crafting on coworkers, exploring the multiple paths through which team job 
crafting drives individual job crafting, discovering the internal mechanism underlying the influence of social 
contexts on job crafting, investigating interactions of social contexts and individual characteristics on job 
crafting, and testing the effectiveness of job crafting under the Chinese social context. 


Key words: social context, job crafting, team job crafting, proactive motivation, proactive behavior 


